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Diplomová práce se zaměřuje na zhodnocení firemní kultury, a s ní související 
komunikací ve firmě. V teoretické části jsou nejdříve vysvětleny základní pojmy 
související s firemní kulturou, vnitropodnikovou komunikací a s řízením lidských 
zdrojů. Následně je na základě dotazníkového šetření zpracována praktická část práce. 
Ta se zabývá analýzou současného stavu firemní kultury, komunikace a celkové 
spokojenosti zaměstnanců ve firmě. Každý zjištěný problém z dané oblasti je jednotlivě 
definován a popsán, přičemž stěžejním bodem diplomové práce je doporučení takových 
nápravných opatření, díky kterým dojde ke zlepšení firemní kultury a komunikace, a 
tím pádem i k vyšší spokojenosti zaměstnanců.  
 
Abstract 
The thesis aims to evaluate the corporate culture and communications related to the 
company. In the first, theoretical section are explained the basic concepts related to 
corporate culture, internal communication and human resource management. The 
practical part of the thesis is based on the questionnaire survey on corporate culture, 
communication and overal satisfaction of employees in the company. Each and every 
problem area is defined and described. The solutions for those problems , advices and 
recommendations make the key element of the thesis. Thanks to them the corporate 
culture and communication witll greatly improve. 
 
Klíčová slova 
Firemní kultura, spokojenost zaměstnanců, vnitropodniková komunikace, pracovní 
prostředí, motivace a hodnocení zaměstnanců, řízení lidských zdrojů, efektivnost 
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Diplomová práce na téma Hodnocení firemní kultury a komunikace ve firmě se 
zaměřuje na analýzu firmy z pohledu její firemní kultury, vnitropodnikové komunikace 
a analýzy řízení lidských zdrojů. Součástí práce je i zjištění úrovně spokojenosti 
zaměstnanců se současnou situací v těchto oblastech. 
Celá práce je rozdělena na tři části. V první, - teoretické části, jsou vysvětleny pojmy, 
které s tématem práce úzce souvisí. Jedná se především o definici firemní kultury, její 
členění, měření nebo i vyjasnění postupů, které vedou k provedení změny ve firemní 
kultuře podniku. Dále je zpracována problematika komunikace jako takové, přičemž je 
velký důraz kladen na komunikaci uvnitř firmy – tj. vnitropodnikovou komunikaci. 
Dochází také k vysvětlení základní problematiky z oblasti personalistiky, která hraje ve 
spokojenosti zaměstnanců firmy také důležitou roli. 
Ve druhé, - analytické části, dochází k samostatným rozborům z  těchto oblastí.  
Analýza je provedena ve firmě, která působí v netradičním prostředí parašutismu. 
Nejdříve dojde k představení celé společnosti, stručné charakteristice její činnosti, a 
poté k její kompletní analýze po stránce sledovaných oblastí. Ta je prováděna na 
základě dotazníkového šetření mezi jednotlivými zaměstnanci a rozhovory s vedením 
firmy. 
 Ve třetí, – návrhové části, jsou k dispozici jednotlivá doporučená opatření, která jsou 
vedení firmy nabídnuty k realizaci s ohledem na jejich finanční náročnost. Jejich 
zavedením do praxe by bylo dosaženo zlepšení situace v analyzovaných oblastech firmy 







1 Cíle práce, metody a postupy zpracování 
 
Cílem této práce je zhodnotit současnou úroveň firemní kultury, interní komunikace a 
posoudit kvalitu řízení zaměstnanců v analyzovaném podniku. Na základě výsledků 
z dotazníkového šetření a rozhovorů se zaměstnanci i vedením, budou popsány poměry, 
které ve firmě v současnosti fungují. V případě zjištění nepříznivých výsledků, budou 
navržena taková nápravná opatření, díky kterým by v podniku došlo k jejich eliminaci 
popř. k částečnému odstranění. K hlavním řešeným problémům bude tedy patřit zvýšení 
efektivnosti komunikace na pracovišti, zvýšení efektivnosti při delegování úkolů či 
zavedení poskytnutí zpětné vazby od zaměstnanců. 
 
Aby byly splněny výše uvedené cíle, byly provedeny následující kroky: 
‐ Seznámení se s teoretickými poznatky na téma firemní kultury, personalistiky, 
komunikace apod., 
‐ seznámení se s analyzovanou firmou, 
‐ zhodnocení současné situace podniku, 
‐ aplikování teoretických poznatků v praxi na danou firmu, včetně doplňujících 
komentářů, 
‐ doporučení změn a návrhů ke zlepšení situace v analyzovaných oblastech. 
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2 Teoretická východiska práce 
Tato část práce je věnována vysvětlení základních pojmů a důležitým výrazům, které 
s tématem diplomové práce úzce souvisí. 
 
2.1 Firemní (podniková) kultura 
Firemní kulturu lze definovat různými způsoby, neboť existuje řada definic a různých 
názorů na to, jak tento pojem interpretovat.  
 
Firemní kulturu lze obecně charakterizovat jako vnitřní hodnotu firmy, neboli souhrn 
postojů a hodnot, který se vytvořil tradicí a je specifický pro konkrétní organizaci. (1) 
Jedna z dalších definicí, tentokrát dle Edgara Scheina (2010) uvádí: „Podniková 
kultura je vzorec základních a rozhodujících představ, které si určitá skupina nalezla či 
vytvořila, odkryla a rozvinula, v rámci nichž se naučila zvládat problémy vnější 
adaptace a vnitřní integrace a které se tak osvědčily, že jsou chápány jako všeobecně 
platné. Noví členové organizace je mají pokud možno zvládat, ztotožnit se s nimi a 
jednat podle nich.“ 
 
Na firemní kulturu lze nahlížet ze dvou hledisek – v užším a širším pojetí. V užším 
slova smyslu zahrnuje pouze duchovní část kultury, pravidla chování, normy, tradice 
apod., které vedou k určitému chování zaměstnanců. V širším pojetí firemní kultura 
představuje systémové pojetí kultury jak v materiální (fyzické objekty), tak duševní 
jednotě (normy, pravidly, vzorce chování, zvyky, tradice, ceremoniály…) ve složitém 
vzájemném působení známých, neznámých i skrytých prvků. (3) 
Mezi všeobecné jednotné znaky podnikové kultury lze zařadit označení určitých 
společných přístupů, norem sdílených ve firmě a představ. Dále sem lze zahrnout 
usměrňování postojů, jednání a chování pracovníků prostřednictvím určitých rituálů, 
symbolů, jako jsou znaky, logo a oblečení. (4) 
 
Stručně lze „podnikovou kulturu“ popsat následujícím způsobem:  
• působení firmy a jejich pracovníků navenek, 
• vztahy mezi zaměstnanci, jejich myšlení, vzorce chování, 
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• hodnoty sdílené většinou pracovníků, 
• stanovení toho, co je považováno za klady a co za zápory, 
• celkové prostředí, klima firmy, ceremoniály. (5) 
 
 
Na firemní kulturu se lze pohlížet i prostřednictvím koncepce 7S. Ta umožňuje analýzu 
i další kroky ke stabilizaci nebo změně, protože pokud některé z uvedených S není 








Obr. 1 – Koncepce 7S (Zdroj: Stejskalová Dita – Strategie firemní komunikace) 
 
2.1.1 Různé pohledy na firemní kulturu 
Na podnikovou kulturu lze nahlížet i z jiných hledisek. Pohled na podnikovou kulturu 
z hlediska teorie řízení dle Marquese a Jiráska (2000) vypadá následovně: „Podniková 
kultura je soubor hodnotových představ a norem chování, který je produktem 
managementu podniku a ovlivňuje základní postoje zaměstnanců podniku (je všeobecně 
přijímán a udržován), projevuje se ve všech oblastech jeho života…podniková kultura 
závisí na podniku samotném, na tom, jak si jí podnik určuje, jak rozšiřuje a kontroluje 











Podniková kultura je z hlediska marketingu definována autorem Kulhavym (2003) 
takto: 
 „a) Komplex ekonomických a metaekonomických hodnot a norem, zvyků a obyčejů, 
mýtů a rituálů, ceremonií a liturgií, základních přesvědčení a mínění, pořádků a 
pravidel, vzorů, postojů a nepsaných zákonů, které jsou založeny na minulosti a existují 
v přítomnosti, 
b) způsoby chování z toho odvozené, zejména chování v rámci vedení, a nejen to (také 
např. i chování telefonistky a vrátného) jakož i materiální a nemateriální manifestace 
podnikové kultury vyplývající z chování lidí činných z podniku.“ 
 
2.1.2 Funkce firemní kultury 
Protože je firemní kultura důležitá jak pro celkovou firmu i jedince v ní (jde 
o významný faktor konkurenceschopnosti), není jednoduché tento systém hodnot 
a kulturu vytvářet a dále rozvíjet. Je potřebná jak aktivita ze strany vedení, tak 
i jednotlivých členů organizace. (1)  
Kapoun (2008) uvádí, že důležitým důvodem pro udržování dobré firemní kultury je 
mimo jiné i to, že zvyšuje kvalitu soužití a spolupráci zaměstnanců. Dochází také ke 
zvyšování jejich motivace a tím i produktivity práce. 
Mezi přínosy podnikové kultury lze dle Sakslové a Šimkové (2005) dále zařadit: 
• kultura sjednocuje a koordinuje jednání jedinců i skupin, 
• umožňuje lidem pochopit smysl a cíle činnosti organizace, 
• hraje důležitou roli při motivaci zaměstnanců, 







2.1.3 Determinanty firemní kultury 











Obr. 2 – Determinanty firemní kultury (Zdroj: Šigut Zdeněk -Firemní kultura a lidské zdroje, 2004) 
 
Mezi faktory okolního prostředí lze zařadit:  
1) hospodářské, technické technologické a ekologické aspekty podnikání – situace 
národního hospodářství, benchmarkingová srovnání, rozvoj odvětví…, 
2) společenské a kulturní rámcové podmínky rozvoje podniku – sociální situace, 
sociální ukazatele, kulturní vzorce. (4) 
Mezi základní faktory patří: 
1) osobní profil řídících pracovníků – služební stáří, ochota učit se, odolnost vůči 
stresu, curriculum vitae…, 
2) rituály a symboly – způsoby chování vedoucích pracovníků, chování a jednání 
zaměstnanců, prostorové a vnější symboly…, 


























Faktory managementu obsahují: 
1) podniková strategie a koncepce, obchodní strategie, finanční a personální 
strategie…, 
2) organizační struktury a procesy, stupeň centralizace a decentralizace, způsoby 
vytváření pracovních míst…, 
3) řídící systémy – typy systémů, rozsah a technické vybavení systémů… (4) 
Šigut (2004) dále pokračuje v dělení faktorů dle ovlivnitelnosti a to následovně: 
1) v zásadě ovlivnitelné faktory (základní faktory, faktory managementu), 
2) obtížně ovlivnitelné faktory (okolní prostřední, společenské a kulturní 
podmínky). 
Neposledním možným členěním, které ve své knize uvádí je také dělení dle zdrojů 
působení, a to na: 
1) vnitřní faktory (základní faktory, faktory podle managementu), 
2) vnější faktory (okolní prostředí podniku, společenské a kulturní podmínky. (4) 
 
2.1.4 Typologie firemní kultury 
Podnikovou kulturu ve firemní praxi je možné členit na silnou a slabou podnikovou 
kulturu. U silné kultury převládají přínosy v podobě: jasnost a přehlednost pohledu na 
podnik, méně konfliktní komunikace, nižší nároky na kontrolu, vysoká motivace, nízká 
fluktuace zaměstnanců, málo formálních předpisů apod. (9) 
Na druhou stranu se i silná podniková kultura potýká s nedostatky v podobě 
složité adaptace nových spolupracovníků, blokace nových strategií, tendence 
k uzavřenosti podnikového systému, trvání na tradicích a nedostatek flexibility atd. (9) 
 
Silná podniková kultura se dle Tureckiové (2004) vyznačuje podobnými znaky:  
1) jasnost - musí být jasně, přehledně a zřetelně stanoveno, jaké aktivity a jednání 
je od zaměstnanců požadováno a které je ve firmě nepřijatelné, 
2) rozšířenost projevů firemní kultury - všichni zaměstnanci musí být s procesem 




3) zakotvenost - se projevuje vysokou mírou integrace firemní kultury do systému 
jednotlivých zaměstnanců a také se projevuje v jejich každodenním jednání 
a činnostech. 
Naopak slabá podniková kultura je často důsledkem nejasných pravidel a cílů ve 
firmě a častých změn. Může tak docházet k častým konfliktům, nízké výkonnosti, či 
zmatku na pracovišti. (10) 
 
Jak uvádí autoři Bedrnová – Nový (2007) podnikovou kulturu ve firmě lze rozdělit na 4 
typologie, přičemž je charakterizují následovně: 
• „Všechno nebo nic“ - Organizace je stavěna především na jednotlivých 
jedincích (sólistech), hlavní kritérium je úspěch, komunikace je nekonvenční, 
časté používání cizích slov, rovnoprávné postavení mužů a žen. 
•  „Chléb a hry“ - kladen důraz na týmovou práci a úspěch, vysokou hodnotou je 
přátelství a vzájemné sympatie, silná extrovertní orientace, neformální oblečení. 
• „Analyticko-projektová kultura“ - cení se pečlivá komplexní analýza 
(rychlost není vítána), spíše neosobní přístup, dosažení rychlé kariéry není 
možné, hlavní rituál je zasedání podle přesného zasedacího pořádku. 
• „Proces“ - vše se soustřeďuje na bezchybnost procesu (cíl sám o sobě není 
důležitý), kladen důraz na mocenskou hierarchii, oblečení, výši příjmů. 
 
Další možné známé členění (tentokrát zahrnující organizační strukturu a styl řízení 
v organizaci) dle Handyho (1999) rozlišuje typ mocenské kultury, funkční kultury, 
úkolová kultury a osobní kultury. 
Mocenská kultura  - je typická pro malé podnikatelské organizace. Moc leží v centru 
sítě, jak je zobrazeno na obr. č. 3., přičemž zdrojem centrální moci je často majitel nebo 










Obr. 3 – Mocenská kultura (Zdroj: Handy Charles – Understanding organizations, 1999) 
 
Funkční kultura - je založena na vyšší úrovni byrokracie a koordinace je prováděna 
malým, vybraným, vyšším managementem. Organizace je rozdělena do úseků s jasnými 
funkcemi a specializací. Organizační život je neosobní, na druhou stranu ale poskytuje 





Obr. 4 – Funkční kultura (Zdroj: Handy Charles – Understanding organizations,1999) 
 
Úkolová kultura - se zaměřuje na projekt, na plnění úkolů (viz. obr. č. 5.)  Moc zde 
leží na průsečících a je založena na znalostech a vědomostech. Je typická pro organizace 





Obr. 5 – Úkolová kultura (Zdroj: Handy Chareles – Understanding organizations,1999) 
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Osobní kultura - v osobní kultuře hraje nejdůležitější roli jednotlivec. Tyto kultury 
jsou typické pro profesní organizace, jako jsou advokátní nebo účetní firmy. Každý má 





Obr. 6 – Osobní kultura (Zdroj: Handy Charles – Understanding organizations,1999) 
 
2.1.5 Formování firemní kultury 
Ve firemní kultuře dochází k prolínání několika úrovní kultur. Dle Jakubíkové (2008) se 
jedná o nadnárodní organizační kulturu a industriální kulturu vyspělých zemí, národní 
kulturu (v závislosti na národní tradici), regionální kulturu, kulturu vlastní organizace a 
subkulturami divizí nebo útvarů v rámci organizací.  
Dále je podnikatelská kultura ovlivňována a formována: společností, vlastníky 
a zakladateli firmy, středním a vysokým managementem a drobnými a středními 
soukromými podnikateli. (4) 
Na podnikovou kulturu má vliv také mravní kultura podnikatele. Seknička (1997) 
charakterizuje následující komponenty mravní kultury podnikatele: 
• mravní moudrost, 
• kultura mravních citů, 
• kompetentnost, profesionalita a pracovitost, 
• kultura chování a jednání. 
Kvalitní mravní kultura podnikatele by měla být doprovázena následujícím chováním: 
• poctivé jednání v podniku, tak i navenek, 
• vyloučením vedlejších aktivit a sebeobohacování na úkor podniku, 
• respektováním zájmu o rozvoji podniku. (4) 
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2.1.6 Metody zkoumání firemní kultury 
Z hlediska zkoumání podnikové kultury jsou využívány dva hlavní přístupy, které Šigut 
(2004) blíže charakterizuje ve své knize. Jedná se o: 
1) systémový přístup, 
2) modelování. 
K hlavní metodice zkoumání firemní kultury patří analýza podnikové kultury, audit 
podnikové kultury a diagnostika podnikové kultury. Analýza firemní kultury je založena 
na analýze subjektivní interpretace poznatelných a pozorovatelných prvků podnikové 
kultury příslušníky podniku, což má za následek odhalení mechanismu chování 
podnikové kultury ve firmě. Audit zahrnuje systematické a periodické zkoumání 
a hodnocení chování podniku, jeho cílů, strategií apod. Cílem je identifikovat 
problémové oblasti popř. příležitosti a hrozby. Diagnostika má za úkol objektivně 
a nezaujatě provést rozbor příčin nějakého jevu, jeho stavu. (4) 
 
2.1.7 Změna firemní kultury 
Stejně jako existuje několik pohledů na definici podnikové kultury, existuje i několik 
názorů na změnu podnikové kultury. Jedna skupina tj. kulturalisté zastávají názor, že 
kultura vzniká spontánně a nelze ji v žádném případě měnit. Druhá skupina tj. 
pragmatici nebo také tzv. kulturní inženýři si stojí za obhajobou možných rychlých 
a relativně snadných změn podnikové kultury. Třetí skupina je zastáncem názoru, že 
podnikovou kulturu lze do jisté míry řídit a měnit, ovšem ne rychle a naráz. 
Pravděpodobná je možnost postupných změn díky posilování pozitivních a eliminaci 
negativních prvků ve stávající kultuře. (4) 
Dle Pfeifera a Umlafové (1993) dochází ke změně podnikové kultury z těchto důvodů: 
• současná kultura neodpovídá změněným podmínkám v prostředí, 
• dochází k nesouladu mezi vžitou podnikovou kulturou a potřebnou strategickou 
kulturou, 
• dochází ke změně vývojové etapy podniku, 
• dochází ke změně velikosti podniku, 
• mění se postavení podniku na trhu, 
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• dochází k fúzi nebo převzetí podniku, 
• mění se proto, že se mění technologie a podnikatelské prostředí. 
 
Dle výše zmíněných autorů je nutné ještě před samostatným zahájením procesu změn 
v podnikové kultuře učinit potřebné kroky: 
1) analyzovat a zhmotnit stávající podnikovou kulturu, 
2) formulovat novou, strategicky potřebnou kulturu, 
3) provést porovnání současné a nové podnikové kultury, včetně odhadů možných 
rizik, 
4) určit podstatu žádoucího posunu a rozsah změny. 
 
V případě provádění změny podnikové kultury je možné využít různé schematické 
modely. Mezi nejznámější patří Lewinův tříetapový model, zahrnující etapy: 
rozmrazení (zavedení postojů a zásad), samotnou změnu (seznámení se změnami a 





2.2 Firemní identita a image 
V následující části práce bude vysvětlena problematika firemní identity a image.  
 
2.2.1 Firemní identita 
Firemní identita je důležitou součástí firemní strategie a představuje to, jak se firma 
prezentuje. Jedná se o jedinečné, charakteristické vlastnosti, které jsou specifické pro 
každou firmu. Do firemní identity lze zahrnout historii firmy, vizi firmy, lidi patřící 
k firmě i její etické hodnoty. (5) 
Jak tvrdí Vysekalová (2009): „Firemní identita je to, jaká firma je nebo chce být.“ 
Existuje mnoho důvodů, proč je důležité se firemní identitou zabývat a zkoumat ji. Je 
důležitá např. při: 
• při změnách společenského prostředí, popř. veřejného mínění, 
• při změnách trhu, změnách produktů, 
• při restrukturalizaci firmy, 
• při rychlém růstu firmy, 
• při narušení komunikace ve firmě, 
• při špatné interní komunikaci apod. (5) 
 
Podniková identita je dle Stejskalové (2008) tvořena několika složkami: 
• Firemní filosofie  - zahrnuje vše, co podnik jako takový pohání kupředu. Jedná 
se tedy o smysl činnosti podniku, cíl podniku. 
• Firemní osobnost – zahrnuje vlastnosti, které podnik charakterizují jak uvnitř, 
tak i navenek. Podnik tak získává svůj jedinečný a nezaměnitelný charakter, 
jehož smyslem je zvýraznit se vůči ostatním konkurenčním podnikům. 
• Firemní kultura – již byla vysvětlena v předchozí kapitole. 
• Firemní komunikace – jedná se o převod firemní identity do image firmy. Aby 
všechny zainteresované strany ve firmě (zaměstnanci, zákazníci…) pochopily 
identitu organizace, je komunikace nepostradatelná. 
• Firemní design – dává podniku charakteristickou a jedinečnou „tvář“. Jedná se 
o tzv. vizuální identitu, která může být tvořena logem, barvou, typem písma, 
symbolem či ustálenou znělkou. 
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2.2.2 Image firmy 
Image je většinou autorů chápáno jako celostní pojem, jako komplexní, 
vícedimenzionální strukturální systém. I přes určité rysy stability a trvalosti je 
ovlivnitelný a to spíše v dlouhodobém horizontu. (5) 
Jak uvádí Vysekalová (2009) pod pojem „image“ si lze představit: 
• image je výsledkem výměny názorů mezi jednotlivci a společností, 
uskutečňované často v konfliktní situaci. Jednotlivec se zde nachází pod určitým 
tlakem s provázejícím rozhodovacím procesem, 
• image je komplexní, vícedimenzionální a strukturální systém, který je výrazný a 
plastický, 
• image se skládá ze subjektivních a objektivních, správných a nesprávných 
představ, postojů a zkušeností jednotlivce o určitém předmětu, 
• image má jako kognitivní, tak afektivní a behaviorální, sociální a osobní 
komponenty, 
• image je sdělitelný a lze ho analyzovat vědeckými metodami atd. 
2.2.3 Vztahy systému firemní identity a image 
Jednodušší model systému firemní identity, pouze se základními prvky nabízí Vykydal 
















2.3 Systém efektivní komunikace 
Jak uvedl Reinhard K. Sprenger: „Na začátku přišlo slovo. Hned po něm přišlo 
nedorozumění.“ Jak citát dokládá, komunikace mezi lidmi je velmi problematická. 
V podniku je tedy třeba co nejefektivnější komunikace, aby docházelo k co 
nejrychlejšímu a hlavně bezchybnému porozumění při rozdávání úkolů a následně jejich 
bezchybnému plnění. Je-li komunikace efektivní, dochází ke zvýšení produktivity práce 
a následně ke zvýšení produktivity v celém podniku. 
2.3.1 Sociální komunikace 
Sociální komunikace je součástí sociální interakce, jejímž smyslem je přenos nebo 
předávání informací a následné sdílení jejich významu. (10) 
Rozlišují se 2 roviny sociální komunikace: 
1) věcná nebo obsahová komunikace – zahrnuje přenos informací, 
2) vztahová – klade důraz nejen na informace, ale i na to, komu a s jakým cílem je 
informace sdělována a jak je přijímána. (10) 
2.3.2 Komunikační proces  
Komunikační proces je souborem informací, komunikačních dovedností, aktivit a 
nástrojů, které probíhají nejen ve vnitropodnikovém prostředí. (21) 
                                                      směr komunikace 
               komunikátor                                                                             komunikant 
                                                    komunikační kanál 
                                                      zpětná vazba 
                                                             šumy 
Obr. 8 – Schéma komunikačního procesu v interakčním pojetí (Zdroj: Tureckiová Michaela – Řízení a 
rozvoj lidí ve firmách, 2004) 
Komunikátor  – je osoba, která vysílá určité sdělení. Jeho sdělení může být ovlivněno 
nedostatkem informací, jeho osobním postojem k věci, jeho náladou, zkušenostmi. 




své emoce a obavy. Je tedy nutné dávat pozor nejen na samotné sdělení, ale i na to, co 
komunikátor neříká. (10) 
Komunikant – je osoba, která přijímá sdělení. I zde může dojít ke zkreslení přijetí 
zprávy, protože i komunikant, který zprávu přijímá, je ovlivňován svou osobní složkou, 
svými zkušenostmi, cíly. Často dochází k nedorozumění, neboť komunikátor a 
komunikant si sdělení vyloží po svém. Je nutné tedy klást doplňující otázky a ne si věci 
domýšlet. (10) 
Sdělení (komuniké) – je zpráva, vyjádření svých myšlenek nebo pocitů, které 
komunikátor vysílá. Využívá při tom jak verbální, tak neverbální formy komunikace. 
(22) 
Zpětná vazba (feedback) – patří k nejčastějším druhům komunikace, kterou verbálně 
či neverbálně dáváme najevo, jak na nás sdělení od druhé osoby působí, jaký dělá 
dojem. Pro zpětnou vazbu by mělo platit několik pravidel: měla by být co 
nejkonkrétnější, měla by otevřít dialog mezi partnery, měla by mít obousměrnou formu 
(možnost reagovat má i druhá osoba). Zpětná vazba se také nerovná se kritice, ale 
obsahuje i pozitivní dojmy a emoce. (23) 
Jak je vidět na následujícím obrázku, k deformování komunikačního procesu dochází již 
během vyslovení sdělení komunikantem. Komunikátor (odesílatel) je tedy zodpovědný, 
aby si ověřil, zda příjemce jeho sdělení rozumí. (21) 





Skutečně sdělené komuniké              Parafrázováná podoba sdělení komunikantem 
Obr. 9 – Znázornění postupu deformací informací, které jsou předávány od jedné osoby ke druhé (Zdroj: 
Mikuláštík Milan – Komunikační dovednosti v praxi, 2010) 
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2.3.3 Firemní komunikace 
Firemní komunikaci lze považovat za specifickou kategorii sociální komunikace. Interní 
komunikace zahrnuje veškerou komunikaci uvnitř firmy.  Komunikaci uvnitř firmy lze 
spatřovat v existenci firemních nástěnek, časopisů, zápisů z porad, konání podnikových 
akcí a večírků, ale také veškeré věci, které mají vliv na ovlivňování jejich názorů na 
podnik. V širším pojetí sem lze zařadit i vybavení kanceláří, možnost občerstvení, 
celkové pracovní prostředí, možnost poskytování zaměstnaneckých benefitů nebo 
způsob vedení ve firmě. (3) 
Firemní komunikace slouží v podniku k pěti základním funkcím: 
1) úkolová pracovní funkce – průběh a dokončování úkolů je závislý na komunikaci 
mezi zaměstnancem a vedením. Stejně tak je důležitá i při plnění termínů, 
2) sociálně podporující funkce – v přátelské organizaci často dochází ke stírání rozdílů 
mezi pracovním a soukromým životem. Tím se zvyšuje spokojenost zaměstnanců na 
pracovišti. Pořádají se různé akce, výlety, návštěvy sportovních zařízení apod., 
3) motivační funkce – motivovat se dá nejenom platem, ale i určitou komunikací, díky 
které je zvýšena iniciativa pracovníka, jeho práce v týmu apod., 
4) integrační funkce – zaměstnance má pocit, že je součástí komunity, 
5) inovační funkce – pokud existuje prostor pro inovaci, jsou zaměstnanci spokojenější. 
(22) 
 
2.3.4 Typy a formy firemní komunikace 
Obdobně jako v sociální komunikaci, lze mezi základní typy firemní komunikace (podle 
počtu účastněných osob) zahrnout: 
• interpersonální komunikaci – komunikace mezi dvěma lidmi, popř. v menší 
skupince osob, ve které se k sobě účastníci komunikace vztahují jako 
k individualitám a ve které je možné udržovat přímý vztah a osobní kontakt 
(rozhovor mezi zaměstnanci, rozhovor mezi manažerem a zaměstnancem…), 
• veřejnou komunikaci – předpokladem je, že jeden člen organizace (např. 
vrcholový manažer) předávání sdělení nikoliv jednotlivcům, ale všem 
zaměstnancům a to buď přímo anebo zprostředkovaně. (10) 
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Odlišně od sociální komunikace lze vymezit pojem vnitřní komunikace. V rámci 
firemní komunikace se tento pojem používá jako synonymum pro komunikaci 
probíhající uvnitř firmy tj. vnitrofiremní komunikace. Komunikace orientovaná mimo 
firmu zahrnuje komunikace zaměřená na vnější prostředí organizace. (10) 
 
Firemní komunikace má také řadu forem. Těmi základními jsou: 
• Komunikace verbální a neverbální – lišící se používáním slov nebo 
mimoslovních projevů, 
• Komunikace formální a neformální – komunikace s převahou věcné roviny, 
popř. neformální - s „rovnováhou“ rovin, popř. s převahou citové roviny, 
• Komunikace přímá a zprostředkovaná – lišící se komunikací tváří v tvář, 
popř. jinými dostupnými prostředky – články ve firemním časopise, dopisy pro 
zaměstnance atd. (10) 
 
2.3.5 Prostředky firemní komunikace 
Existuje velké množství prostředků, které se dají používat v rámci firemní komunikace. 
Mezi nejčastější používané komunikační kanály lze zařadit: 
• komunikace tváří v tvář (rozhovor), 
• skupinový rozhovor (porada, meeting), 
• telefonická komunikace, telefonické porady, 
• písemná, resp. e - mailová komunikace, 
• nástěnky, 
• podnikové noviny a časopisy, 
• dotazníky, průzkumy mínění, 
• podnikové tradice, uniforma, image podniku, 
• reklama, 




2.3.6 Analýza a hodnocení efektivity vnitrofiremní komunikace 
Abychom zjistili, zda je interní komunikace efektivní, je nejlepší se obrátit přímo na 
zdroj a udělat průzkum názorů zaměstnanců. Můžeme použít jakoukoliv formu šetření 
(kvalitativní či kvantitativní průzkum, dotazníky, debaty se zaměstnanci – se všemi 
zaměstnanci nebo pouze s vybraným vzorkem). (18) 
Zaměstnanci by měli být informováni o celém projektu, tj. měli by vědět, proč to 
chceme vědět, co od projektu očekáváme, co od něj mohou zaměstnanci čekat, kdy 
uvidí první reálné výsledky apod. Každý takový projekt by měl nastínit to, že 
management svým zaměstnancům naslouchá, očekává a oceňuje otevřenost odpovědí a 
je připraven učinit potřebné změny. (18) 
 
Aby se o firemní komunikaci dalo říci, že je funkční (zaměstnanci pracují efektivněji a 
jsou v podniku spokojenější) měla by dle Mikuláštíka (2010) splňovat tyto podmínky: 
• větší míra autonomie, 
• vysoká míra identifikace s úkolem a pracovním týmem, 
• zpětná vazba o plnění úkolu, 
• zaměstnanci podniku znají podnikové cíle, v případě jejich změn jsou o nich 
také informováni,  
• v podniku jsou podporovány nejen formální a pracovní vztahy, ale také 
neformální, 
• nadřízení znají kompetence svých pracovníků a jejich práci koordinují, 
• každý pracovník musí vědět, co má dělat, co se od něj očekává, 
• očekává se vzájemná informovanost při spolupráci atd. 
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2.4 Řízení lidských zdrojů 
Následující kapitola se věnuje řízení lidských zdrojů. Jelikož jsou to právě lidé, kteří 
v podniku vykonávají většinu činností, je nutné, aby byli co nejlépe vedeni a řízeni. 
Spokojení  a dobře řízení zaměstnanci, pak zvyšují produktivitu daného podniku. 
2.4.1 Základní principy řízení lidí 
Úkolem každého vedoucího je vedení, které znamená schopnost vést, usměrňovat, 
motivovat a stimulovat své spolupracovníky ke kvalitnímu plnění stanovených cílů. (1) 
Mezi sedm charakteristik úspěšného vůdce, které vyšly v časopisu Fortune, patří: 
• musí důvěřovat svým podřízeným a delegovat jim pravomoc, 
• nesmí přehlížet riziko, 
• v krizových situacích musí velet autoritativně, 
• musí poskytnout představu budoucího rozvoje, 
• vůdce musí být plně kompetentní a mít úctu pracovníků, 
• musí si stát za svými názory, 
• musí umět zjednodušit složité situace a problémy tak, aby byly pochopitelné pro 
všechny. (1) 
2.4.2 Zadání a kontrola pracovních úkolů 
Při zadávání úkolů je kladen veliký důraz na jejich jasnost a srozumitelnost. Jedině tak 
jsou úkoly splněny dle očekávání vedoucího pracovníka. 
Správná zadání by dle Urbana (2013) měla obsahovat: 
• očekávané výsledky úkolu, 
• činnosti, které je potřeba provést, 
• termíny, kdy má dojít k jejich zahájení a ukončení, 
• způsob, jakým bude plnění úkolu kontrolováno a hodnoceno, 
• určení, o čem mohou zaměstnanci při vykonávání úkolu samostatně rozhodovat, 
• ověření, že pracovník zadanému úkolu rozumí, 
• vyjádření důvěry, že pracovník úkol splní. 
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V případě plnění dlouhodobého úkolu musí být zadán požadavek, aby nás zaměstnanec 
pravidelně o plnění svého úkolu informoval (v určitých termínech) a je důležité 
zaměstnanci poskytnout vysvětlení širšího významu úkolu. (24) 
Pokud nejsou zaměstnancům poskytnuty všechny výše uvedené informace, dochází 
často k plýtvání úsilím pracovníků a zbytečných časových ztrát.  Mezi hlavní příčiny 
nejasného zadávání úkolů lze zahrnout:  
• chybné předpoklady - ačkoliv je zadaný úkol pro vedoucího pracovníka jasný, 
podřízení ho mohou vnímat jinak, např. různé pohledy na správný postup vlivem 
zkušeností, osobních cílů, 
• nejednoznačné zadání – v případě, že není úkol zadán konkrétně či jednoznačně, 
může dojít ke špatné interpretaci úkolu. Př. pokud má být úkol vykonán co 
nejdříve, zaměstnanec se může domnívat, že ho vykoná co nejdříve poté, co 
dokončí všechny své předchozí úkoly. Vedoucí to ovšem myslí tak, že ho má 
vykonat co nejdříve ze všech úkolů, 
• nedostatečné ověření, že úkol bude pochopen – je úkolem vedoucího zjistit, zda 
podřízený zadanému úkolu rozumí. Zaměstnanec může říci ano, i když je 
skutečnost úplně jiná, 
• bariéry v komunikaci s nadřízeným – vznikají, když se podřízení obávají obrátit 
na své nadřízené. (24) 
 
2.4.3 Kontrola úkolů 
Cílem kontroly úkolu není hledání samotných chyb, ale odstranění případných 
nedostatků. Kontrola by se neměla provádět příliš často, protože u zaměstnanců může 
vytvářet pocit nedůvěry. Naopak by se neměla ani zanedbávat a provádět ji 
nedostatečně. (24) 
K účinnému a efektivnímu provádění kontroly lze dle Urbana (2008) zahrnout: 
• seznam úkolů – je vhodné, aby si nadřízený stanovené úkoly zapsal do 
kalendáře i s jejich termíny, 
• kontrolní body – je vhodné jejich stanovení a zapsání, 




• analýza problému – analýza proč, z jakého důvodu nebyl úkol splněn včas 
nebo správně, 
• zesílení kontrola – pokud zaměstnanec opakovaně selhal ve splnění úkolů, je 
vhodné zavést časově omezenou zesílenou kontrolu, 
• plán zlepšení výkonu – v případě, že je výkonnost pracovníka trvalejšího 
charakteru, je vhodné formulovat takové kroky, díky kterým zaměstnanec zvýší 
svůj pracovní výkon. (24) 
2.4.4 Delegování pravomocí 
Delegovaní, znamená předat zaměstnanci určitý úkol včetně pravomocí nezbytných 
k provedení určitých rozhodnutí. (Jedná se hlavně o ta rozhodnutí, která dříve 
vykonával jeho nadřízený). Delegování pravomocí přináší prospěch jak zaměstnancům, 
tak nadřízenému. Nadřízený získává více času na úkoly, které může vykonat pouze on 
sám. Zaměstnancům zase umožňuje zvýšit výkon. (24) 
2.4.5 Hodnocení pracovníků 
Hodnocení je činnost poskytující pravidelné informace o pracovním výkonu 
zaměstnance, jeho potenciálu, budoucích potřebách včetně hledání cest ke zlepšení jeho 
výkonů. Hodnocení poskytuje veliké množství informací o pracovním výkonu 
zaměstnance, o správnosti výběru a rozmisťování pracovníků, poskytuje podněty pro 
odměňování nebo pro oblast motivace. (1) 
Rozlišují se 2 podoby hodnocení: 
• neformální hodnocení – zahrnuje průběžné hodnocení pracovníka během 
vykonávané činnosti. Jedná se o součást průběžné kontroly a plnění zadaných 
úkolů. Neformální hodnocení se většinou nezaznamenává a jen výjimečně je 
příčinou nějakého personálního rozhodnutí. 
• formální hodnocení – zahrnuje spíše racionálnější a standardizované periodické 
hodnocení zaměstnance. Z hodnocení jsou pořízeny podklady (dokumenty), 
které se zařazují do osobních složek zaměstnanců. Tyto dokumenty pak mohou 
sloužit k dalším personálním činnostem – např. povýšení, změna pracovní 
pozice nebo propuštění. (25) 
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Hodnocení se dále může dělit i podle toho, zda je hodnoceno chování pracovníka 
nebo dochází k hodnocení jeho pracovních výkonů. Pokud dochází k hodnocení 
chování, důležitou roli hrají osobnostní charakteristiky zaměstnance, jako je jeho 
iniciativa, disciplinovanost, rozvážnost, kritičnost aj.  V případě hodnocení výkonů se 
analyzují charakteristiky, jako jsou množství vykonané práce, kvalita, včasnost, náklady 
atd. Tyto charakteristiky bývají snadno zjistitelné a měřitelné. (25) 
Nejčastěji používanými systémy hodnocení jsou: 
• hodnocení přímým nadřízeným – stále nejrozšířenějším systémem, 
• hodnocení spolupráce 
• hodnocení zákazníky – vhodné pro segment služeb (zákazník může ohodnotit 
přístup zaměstnanců k poskytování služby, ochotu, komunikaci, kvalifikaci 
apod.) 
• hodnocení 360° - velice efektivní metoda. Pracovník získává informace o 
hodnocení nadřízeného, spolupracovníků, podřízených atd., 
• hodnocení panelem. (26) 
Mezi typické standardní situační chyby dle Žufana (2012) při hodnocení pracovníků 
patří: 
Standardní chyby vyplývající 
z nesprávného posouzení 
Situační chyby vyplývající z nahodilých 
okolností 
Skon hodnotit osobu a nikoliv výkon Špatná nálada hodnotitele či hodnoceného 
„Průměrné“ vidění (nedostatečné 
rozlišení) 
Stupňování negativních emocí v průběhu 
rozhovoru 
Přílišná tvrdost Neschopnost nebo neochota dohodnout se 
Přílišná měkkost Podlehnutí aktuálním dojmům a pocitům 
Předsudky Přílišný vliv sympatií a antipatií 
 Neschopnost řešení problémů 
s nadhledem a formou 
Tabulka č. 1 – Standardní a situační chyby při hodnocení pracovníků (Zdroj: Žufan Jan – Moderní 
personalistika ve službách, 2012) 
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2.4.6 Motivace pracovníků 
Pracovní motivace vyjadřuje přístup jednotlivce k práci a jeho ochoty pracovat, 
vycházející z nějakých vnitřních pohnutek (tj. motivů). 
Motivy, které vedou k práci lze členit následovně: 
• přímé (vnitřní nebo intrinsické) motivy – potřeba vykonávat činnost, potřeba 
kontaktu s lidmi, touha po moci, seberealizace. Platí, že člověka motivuje 
samotná práce, 
• nepřímé (vnější nebo extrinsické) motivy  - mzda, (která uspokojuje jiné 
potřeby), potřeby jistoty, potvrzení vlastní důležitosti. Platí, že práce je 
prostředkem k uspokojování jiných potřeb. Dále lze mezi nepřímé motivy 
zařadit nejen odměny, pochvaly, zvýšení platu, ale také tresty jako např. kritika, 
disciplinární řízení nebo odepření platu. (27) 
Dalším možným členěním motivace je dle hierarchie lidských potřeb – tzv. Maslowova 









Obr. 10 – Maslowova teorie hierarchie potřeb (Zdroj:Tureckiová Michaela – Řízení a rozvoj lidí ve 
firmách, 2004) 
 
Pokud chceme zaměstnance více motivovat k práci, měli bychom dodržovat následující 
postupy: 
• náplň práce – obohacování a rozšiřování jejího obsahu, 
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• zapojování pracovníků s možností angažování na cílech firmy nebo týmu, 
• nastolení vztahů, které podporují firemní kulturu, 
• poskytování veškerých informací, které pracovníci potřebují, 
• efektivní komunikace a systém zpětné vazby…(10) 
 
2.4.7 Odměňování 
Odměňování je jedna z tradičních personálních činností. Jejím úkolem je skloubit 
ekonomické možnosti organizace s požadavky zaměstnanců, zajištění motivační funkce 
odměn, vč. Zabezpečení konkurenceschopnosti odměn vzhledem k vnějšímu okolí. (1) 
Mezi nástroje odměňování patří především: 
• Základní mzda – představuje zaručenou část individuální mzdy. Základními 
formami základní mzdy jsou:  
o časové mzdy - nejpoužívanější forma ve formě hodinové nebo měsíční 
částky, kterou dostává zaměstnanec za svou práci, 
o úkolové mzdy – vhodná pro odměňování manuální práce. Zaměstnanec 
je placen za každou jednotku práce, 
o podílové mzdy – je založena na přímém vztahu výkonu vyjádřeného 
v penězích (tržba, obrat, zisk) a odměny pracovníka, 
o smíšené formy mezd – obsahují prvky výše uvedených mzdových forem. 
Nejpoužívanější je kombinace časové a úkolové mzdy. 
• Složka mzdy vázaná na hodnocení osobních schopností zaměstnance 
• Motivační, resp. výkonová složka 
• Mzdové příplatky 
• Zaměstnanecké výhody. (28) 
 
Bez dostatečné odměny hrozí, že současní zaměstnanci pravděpodobně opustí své 
zaměstnání a noví se jen těžko budou získávat. Mezi důsledky s nedostatečnou mzdou 
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Cílem této diplomové práce bylo zhodnotit úroveň firemní kultury a vnitropodnikové 
komunikace ve vybrané firmě, přičemž se práce také zabývala i stránkou personálního 
řízení. Stěžejním cílem pak bylo navržení takových nápravných opatření, díky kterým 
by došlo ke zlepšení současného stavu. 
Práce nejdříve seznámila se základními teoretickými pojmy, které blízce souvisí 
s tématem firemní kultury, komunikace a řízení lidských zdrojů. Následně byla 
zpracována analytická část, obsahově odpovídající teoretické části. 
 Nejprve byla provedena analýza výše zmiňovaných oblastí a to díky informacím 
získaným z dotazníkového šetření a také z individuálních rozhovorů se zaměstnanci a 
vedením. Již při získávání informací vyplynulo, že zaměstnanci mají obavy ze svého 
nadřízeného, díky jeho prudké povaze a obávají se dotazník vyplnit. Z tohoto důvodu 
nebylo možné analyzovat zvlášť jednotlivé skupiny zaměstnanců, ale muselo být 
zpracováno jedno souhrnné hodnocení spokojenosti zaměstnanců. V praktické části se 
objevily další nedostatky, převážně vycházející z neefektivního řízení a komunikace. 
Vedení podceňuje důležitost informací a zaměstnancům sděluje pouze ty, které jsou 
nutné pro výkon jejich činnosti. Zaměstanci nejsou však informováni o strategii firmy, 
cílech apod. a proto nejsou ztotožněni s firmou a dostatečně k firmě loajální. V oblasti 
řízení jsou nedostatky způsobeny převážně absencí kvalifikovaných vedoucích 
pracovníků. V oblasti firemní kultury byla zjištěna nespokojenost zaměstnanců 
s pracovním prostředím. 
V návrhové části jsou zpracována opatření, díky kterým by došlo k elimininaci, popř. 
alespoň částečnému zlepšení v problematických oblastech. V oblasti komunikace byly 
stanoveny postupy pro zefektivnění komunikace mezi jednotlivými pracovišti firmy a 
vedením, a to především zavedením zpětné vazby, která v současnosti zcela chybí. 
V oblasti řízení a vedení lidí je blíže specifikována efektivnější organizační struktura 
včetně určení důležitosti vedoucích pracovníků v této struktuře. Pro zlepšení pracovního 
prostředí byla stanovena nápravná opatření rozborem finančních nákladů na jiné 
kancelářské prostory a pracovní postupy pro udržování pracovního prostředí na letišti. 
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Aplikací navrhovaných opatření je vysoce pravděpodobné, že dojde k posílení firemní 
kultury, zlepšení vnitropodnikové komunikace a zefektivnění řízení firmy. To by 
následně vedlo ke zvýšení spokojenosti zaměstnanců, vedení firmy, zkvalitnění 
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Kolik je ti let? 
• méně jak 20 
• do 30 
• do 40 
• do 50 
• více jak 50 
 
Jak dlouho ve firmě pracuješ? 
• do 1 roku 
• do 3 let 
• do 5 let 
• více jak 5 let 
• nevím, nepamatuji si 
 
Na jaké pozici pracuješ? 
• Manifest nebo bar 
• Tandempiloti nebo videomani 
• Baliči nebo piloti 
• Ostatní 
 
Jsou pro tvou pozici jasně stanoveny povinnosti a kompetence? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Naplňuje tě práce, kterou vykonáváš? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Jsi s prací ve firmě celkově spokojený? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
 
 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Uvažuješ někdy o odchodu z této firmy? 
• Velmi často 
• Často 
• Zřídka 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Dostáváš za svou práci adekvátní mzdové ohodnocení? 
• Určitě ano 
• Spíš ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Máš ve firmě možnost dalšího karierního růstu? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Víš, kdo je tvůj hlavní přímý nadřízený? (=osoba, které se zodpovídáš s kvalitou a 
výsledky své práce, docházkou atd.) 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Kdo je tvůj hlavní přímý nadřízený? (viz. předchozí otázka) 
• Martin 
• Někdo jiný (uveď kdo) 
 
Jsi spokojený s tvým hlavním přímým nadřízeným? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Jsi spokojený se svými spolupracovníky? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
 
 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Máš se na koho obrátit, v případě nejasností, nově vzniklých problémů, popř. dotazu 
související s tvou prací? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Jsi pravidelně seznamován s výsledky (kvalitou) tvé práce a úkolů? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Pokud by ti s firemním problémem, nejasnostmi, popř. dotazem k práci nepomohl nikdo 
ze spolupracovníků: 
• Obrátím se bez obav na nadřízeného 
• Obrátím se s obavami na nadřízeného 
• Problém (úkol) odložím na později 
• Počkám, až ho vyřeší někdo jiný 
• Jiné – uveď 
 
Máš přehled o budoucích záměrech firmy? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Dostáváš dostatek informací k podání kvalitního výkonu své práce? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Jsi spokojený se současnou úrovní vnitropodnikové komunikace? (komunikace s 
vedením, komunikace mezi zaměstnanci...) 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
 
 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Pokud jsi se současnou úrovní vnitropodnikové komunikace nespokojený (viz. 
předchozí otázka) , uveď prosím z jakého důvodu: 
 
Jsi spokojený se současným pracovním prostředím ve firmě? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
V případě, že nejsi spokojený s pracovním prostředím (viz. předchozí otázka), uveď 
prosím, z jakého důvodu. 
 
Myslíš si, že se vedení společnosti snaží pracovní prostředí neustále rozvíjet, zlepšovat? 
• Určitě ano 
• Spíše ano 
• Spíše ne 
• Určitě ne 
• Nevím 
 
Pokud by ti něco bránilo k podání 100% výkonu, s největší pravděpodobností by to 
bylo: 
• Špatné vztahy na pracovišti 
• Špatné dostupné vybavení 
• Špatná organizace práce 
• Nejasné nastavení 
• Špatné pracovní prostředí 
• Jiné – uveď 
 
Co bys doporučil(a) vedení společnosti, aby zlepšilo/změnilo/zavedlo/zrušilo k tvé větší 
spokojenosti? 
Uveď max. 5 nejzávažnějších námětů a připomínek. 
 
Prostor pro komentáře a náměty 
